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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara gaya 
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia kota Baubau dengan menggunakan 
38 orang pegawai sebagai sampel. Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah 
kuantitatif dengan pendekatan regresi sederhana untuk membuktikan hipotesis satu dan dua, 
serta pendekatan analisis jalur (path analysis) untuk membuktikan hipotesis tiga. Hasil analisis 
membuktikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai dengan koefisien pengaruh sebesar 2.595; terdapat hubungan yang signifikan 
antara motivasi terhadap kinerja pegawai dengan koefisien pengaruh sebesar 4.469; dan 
terdapat hubungan yang signifikan antara kepemimpinan melalui motivasi terhadap kinerja 
pegawai dengan koefisien pengaruh sebesar 0.271 atau 27.1%. 
 




This study aims to determine whether there is a relationship between leadership style and 
motivation on employee performance. This research was conducted at the Personnel and 
Human Resources Development Agency of the city of Baubau using 38 employees as a sample. 
The method used in this research is quantitative with a simple regression approach to prove 
hypotheses one and two, and a path analysis approach to prove hypothesis three. The results 
of the analysis prove that there is a significant relationship between leadership style and 
employee performance with an influence coefficient of 2,595; there is a significant relationship 
between motivation on employee performance with an influence coefficient of 4.469; and there 
is a significant relationship between leadership through motivation on employee performance 
with an influence coefficient of 0.271 or 27.1%. 
 











A. Latar Belakang 
Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya sangat ditentukan oleh 
kinerja pegawainya, sebab kinerja pegawai merupakan landasan sesungguhnya sebuah 
organisasi. Apabila kinerja pegawai baik maka organisasipun akan baik baik saja. Dan 
jika kinerja pegawainya tidak baik, maka organisasipun akan berada dalam masalah. 
Handoko (2008:75) menjelaskan bahwa kinerja pegawai pada dasarnya adalah gambaran 
mengenai kemampuan pegawai dalam menangani setiap pekerjaan, tinggi rendahnya 
kinerja pegawai dapat dinilai oleh kemampuan pegawai dalam menghasilkan suatu 
pekerjaan yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 
Mengetahui kinerja pegawai sangatlah perlu bagi organisasi, sebab dengan 
demikian maka organisasi akan mampu mengukur sejauh mana organisasi dapat bekerja 
untuk mencapai tujuanya. Organisasi juga dapat menilai apakah pegawai mampu dalam 
melaksanakan tugasnya dan telah mencapai hasil yang ditetapkan atau tidak. Dengan 
begitu, organisasi akan mampu mengevaluasi dan membuat perencanaan selanjutnya. 
Pegawai harus dipimpin oleh orang yang mempunyai kualitas dalam memimpin. 
Kualitas tersebut tercermin jika pemimpin mampu membaca keadaan lingkungan 
organisasi yang dipimpinnya, mampu memengaruhi dan mengendalikan bawahan 
dengan berbagai watak dan sifat, serta pemimpin juga mampu untuk mengambil 
keputusan yang terbaik untuk mencapai tujuan organisasi. Yuniarsih dan Suwatno 
(2008:165) menyatakan kepemimpinan adalah kemampuan dan kekuatan seseorang 
untuk mempengaruhi pikiran (mindset) orang lain agar mau dan mampu mengikuti 
kehendaknya, dan memberi inspirasi kepada pihak lain untuk merancang sesuatu yang 
lebih bermakna. 
Setiap pemimpin harus mempunyai gaya dalam menjalankan tugasnya. Gaya ini 
merupakan perilaku dan strategi yang digunakan dalam upaya memengaruhi bawahan. 
Gaya ini juga yang menjadikan ciri khas dari seorang pemimpin. Gaya ini pun merupakan 
cara untuk menangani pegawai dengan sifat, watak, karakter dan tujuan yang berbeda – 
beda. Menurut Tjiptono (2006:161), gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang 
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Lebih lanjut, 
Heidjrachman dan Husnan (2002:224) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan 
merupakan pola tingkah laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi 
dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu. 
Selain gaya kepemimpinan, organisasi juga harus mampu dalam memberikan 
motivasi kepada pegawainya. Motivasi merupakan satu hal penting yang akan membuat 
pegawai terdorong untuk melakukan sesuatu yang lebih dari sebelumnya. Disamping itu 
motivasi akan memberikan daya gerak kepada pegawai agar mereka mau bekerja sesuai 
dengan apa yang ditargetkan (Winardi, 2002:1). 
Jika pegawai mendapatkan motivasi, mereka akan melakukan pekerjaanya dengan 
sebaik - baiknya. Mereka akan menetukan pilihan - pilihan positif terhadap berbagai 
pilihan yang ada di depanya. Akan memacu mereka untuk bekerja lebih keras dan bekerja 
ikhlas dengan mengeluarkan seluruh energi yang ada pada dirinya demi mencapai tujuan 
organisasi yang telah di tetapkan. Hal ini senada dengan yang dikemukakan Wursanto 
(2005:132) bahwa motivasi adalah alasan dorongan yang ada dalam diri manusia yang 
menyebabkan manusia melakukan sesuatu atau berbuat sesuai dengan apa yang 
diperintahkan. 
Proses pemberian motivasi seharusnya tergantung pada apa yang dibutuhkan oleh 
pegawai. Jika pegawai tersebut merasa sangat membutuhkan sesuatu maka ia akan 
terdorong untuk bekerja lebih tinggi. Pemberian motivasi dapat berupa gaji, tunjangan, 





kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan tempat kerja yang nyaman, hubungan 
personal dan sebagainya. 
Pemerintah kota Baubau melalui kebijakan Walikota Baubau telah memberlakukan 
sistem kerja lima hari dari yang sebelumnya enam hari dalam satu minggu sejak tanggal 
1 Januari 2017. Tentu ini akan berdampak pada bertambahnya beban kerja pegawai yang 
ada di Kota Baubau. Pekerjaan yang biasanya diselesaikan selama enam hari, kini hanya 
menjadi lima hari. Jika kinerja pegawai hanya seperti hari biasanya, maka dapat 
menyebabkan kinerja pegawai menjadi buruk, sebab terdapat satu hari pekerjaan yang 
tidak selesai. 
Sejak diberlakukan tanggal 1 januari 2017 hingga dua minggu berjalan, nampaknya 
semua tidak berjalan sebagaimana mestinya. Masih terdapat kantor dinas pemerintah 
Kota Baubau yang masih merasa beban kerja mereka menjadi lebih tinggi. Permasalahan 
beban kerja ini juga dirasakan oleh Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kota Baubau. Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kota Baubau yang 
melayani sekitar 4995 pegawai yang ada di Kota Baubau merasa beban kerja mereka 
menjadi lebih tinggi. Pegawai harus mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari 
sebelumnya agar semua berjalan dengan sebagaimana mestinya. Apabila tidak ditangani 
dengan baik, akan membuat rapor kinerja pemerintah menjadi buruk. Seperti yang terjadi 
pada tahun 2013, rangking kota Baubau menempati urutan paling bawah yaitu 91 dari 
yang sebelumnya rangking 53 dalam hal kinerja penyelenggaraan pemerintah daerah 
yang dikeluarkan oleh Kemendagri. Berikut data evaluasi penetapan peringkat dan status 
kinerja penyelenggaraan pemerintahan daerah yang dikeluarkan oleh kemendagri mulai 
tahun 2010 sampai 2014. 






2010 68 2.3648 Tinggi 
2011 53 2.6120 Tinggi 
2012 77 1.7679 Sedang 
2013 91 0.8310 Rendah 
2014 46 2.7738 Tinggi 
Oleh karena itu, untuk bisa membuat kinerja pegawai menjadi lancar, dibutuhkan 
pemimpin yang mampu mengkoordinasikan semua hal dan memotivasi pegawai 
sehingga pegawai mampu bekerja lebih dari sebelumnya. 
 
B. Rumusan Masalah 
1. Apakah Gaya Kepemimpinan berkontribusi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan SDM Kota Baubau 
2. Apakah Motivasi berkontribusi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan SDM Kota Baubau 
3. Apakah Gaya Kepemimpinan berkontribusi tidak langsung terhadap Kinerja Pegawai 
melalui Motivasi pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Kota Baubau 
 
C. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian ini adalah: 
1. Menganalisis kontribusi gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. 
2. Menganalisis kontribusi motivasi terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau 





3. Mengetahui gaya kepemimpinan memiliki kontribusi tidak langsung terhadap kinerja 
melalui motivasi pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Kota Baubau 
 
II. METODE PENELITIAN 
1. Populasi  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang berada di Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau yang berjumlah 
38 orang. 
2. Sampel 
Sampel pada penelitian ini adalah pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau yang berjumlah 38 orang. 
3. Jenis Penelitian 
Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantiatif yang bertujuan untuk 
mengembangkan model matematik yang dalam pengambilan kesimpulan tidak hanya 
dari kajian literatur atau teori tetapi juga melihat hubungan antara pengamatan dan data 
secara kuantiatif 
4. Metode Analisis Data 
a. Analisis Deskriptif 
b. Analisis Jalur (Path Analysis) 
c. Pengujian Hipotesis secara parsial (Uji t) 
d. Uji hipotesis secara simultan (Uji F ) 
e. Koeefisien Determinasi (R2) 
 
III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
1. Uji Validitas 
Tabel 2. Uji Validitas Gaya Kepemimpinan 
Pernyataan Korelasi Keterangan 
1 .596 r hitung > 0,30 (valid) 
2 .776 r hitung > 0,30 (valid) 
3 .814 r hitung > 0,30 (valid) 
4 .586 r hitung > 0,30 (valid) 
5 .791 r hitung > 0,30 (valid) 
6 .755 r hitung > 0,30 (valid) 
7 .589 r hitung > 0,30 (valid) 
Berdasarkan tabel 2 uji validitas untuk variabel gaya kepemimpinan nilai r hitung 
> 0,30. Pernyataan yang terdiri atas 7 item pada variabel gaya kepemimpinan 
dinyatakan valid dan dapat diikutkan pada uji reliabilitas. 
Tabel 3. Uji Validitas Motivasi 
Pernyataan Korelasi Keterangan 
1 .349 r hitung > 0,30 (valid) 
2 .581 r hitung > 0,30 (valid) 
3 .523 r hitung > 0,30 (valid) 
4 .684 r hitung > 0,30 (valid) 
5 .683 r hitung > 0,30 (valid) 
6 .701 r hitung > 0,30 (valid) 
7 .511 r hitung > 0,30 (valid) 
8 .684 r hitung > 0,30 (valid) 
9 .597 r hitung > 0,30 (valid) 
10 .778 r hitung > 0,30 (valid) 
11 .660 r hitung > 0,30 (valid) 
12 .745 r hitung > 0,30 (valid) 





Untuk uji validitas yang ditunjukan pada tabel 3 dengan variabel motivasi yang 
terdiri dari 12 item dinyatakan valid dan dapat diikutkan dalam uji reliabilitas. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai r hitung > 0,30. 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja 
Pernyataan Korelasi Keterangan 
1 .655 r hitung > 0,30 (valid) 
2 .708 r hitung > 0,30 (valid) 
3 .801 r hitung > 0,30 (valid) 
4 .763 r hitung > 0,30 (valid) 
5 .782 r hitung > 0,30 (valid) 
Berdasarkan tabel 4 pada variabel kinerja memiliki nilai r hitung > 0,30, maka r 
hitung pada tabel 4 semua instrumen yang digunakan valid dan dapat diikutkan dalam 
uji reliabilitas. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Dalam pembahasan ini adalah hasil uji reliabilitas instrumen dengan pengolahan 
data menggunakan SPSS 
Tabel 5. Uji Reliabilitas 




X1 = Gaya Kepemimpinan 7 0.829 Reliabel 
Y1 = Motivasi 12 0.852 Reliabel 
Y2 = Kinerja 5 0.794 Reliabel 
Berdasarkan tabel 5, nilai cronbach’s alpha setiap variabel menunjukan intrumen 
yang digunakan reliabel atau memberikan hasil yang relatif konstan jika dihitung 
berulang – ulang. Hal ini ditunjukan dengan hasil dengan hasil koefisien reliabilitas > 
α 0.60 
 
3. Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
Tabel 6. Ringkasan Estimasi Koefisien Jalur Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 
Motivasi terhadap Kinerja Pegawai (N=38) 
Hubungan Kausal 
antar Variabel 
Koefisien Jalur Standar Error t-hitung Hasil Uji 
X1 ke Y1 0.488 0.247 3.358 0.002 
X1 ke Y2 0.323 0.085 2.595 0.014 
Y1 ke Y2 0.556 0.050 4.469 0.000 
Berdasarkan tabel 6, besarnya kontribusi variabel gaya kepemimpinan (X1) ke 
motivasi (Y1) adalah 0.488 dengan hasil uji signifikan. Kemudian kontribusi variabel 
gaya kepemimpinan (X1) ke kinerja (Y2) secara langsung sebesar 0.323 dan 
mendapatkan hasil uji signifikan. Besarnya kontribusi motivasi (Y1) ke kinerja (Y2) 
sebesar 0.556 dengan hasil uji signifikan. 
Tabel 7. Estimasi Persamaan Struktural Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Pegawai 
Model Path Persamaan Jalur Path R2 
 Y1 = 0.488X1 + 0.762 0.238 
 Y2 = 0.323X1 + 0.556Y1 + 0.436 0.564 
Tabel 8. Hasil Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
Pengaruh 
Hubungan Variabel dan 
Nilai Koefisien Jalur 
Total 
Langsung 




Tidak Langsung X1 ke Y1 x Y1 ke Y2 0.271 





(0,488 x 0.556) (27.1%) 
Total pengaruh langsung dan tidak langsung 0.594 (59.4%) 
Pengaruh variabel ε terhadap Y2 0.406 40.6% 
Total 100% 
Berdasarkan tabel 8 hubungan variabel dan nilai koefisien jalur variabel gaya 
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y2) menunjukan bahwa pengaruh 
langsung sebesar 0.323 atau sebesar 32.3%, sedangkan pengaruh tidak langsung 
variabel gaya kepemimpinan (X1) melalui motivasi (Y1) mempengaruhi kinerja (Y2) 
dihitung dengan mengalikan gaya kepemimpinan (X1) ke motivasi (Y1) dan motivasi 
(Y1) ke kinerja (Y2): (0,488 x 0.556) = 0.271 (27.1%). 
Masih berdasarkan tabel 8 bahwa nilai total pengaruh variabel gaya 
kepemimpinan (X1) dan motivasi (Y1) terhadap kinerja pegawai (Y2) sebesar 59.4% 
dan 40.6% yakni pengaruh dari variabel lain ε terhadap kinerja pegawai (Y2) yang tidak 
diangkat dalam penelitian ini. 
 
4. Uji F 
Uji F untuk menghitung koefisien secara keseluruhan (simultan). Kaidah pengujian 
signfikasi jika nilai probabilitas 0.05 lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig 
atau (0.05 > Sig). Maka Ho ditolak dan H1 diterima, artinya signifikan. 
Tabel 9. Perhitungan Uji F Kinerja Pegawai (Y2) sebagai Variabel Dependen 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
 
1 
Regression 85.301 2 42.651 
24.972 .000b Residual 59.777 35 1.708 
 Total 145.079 37  
Tabel 9 menunjukan nilai Fhitung = 24.972 > Ftabel = 3.266 dengan signifikasi 
0.000. Taraf signifikasi tersebut lebih kecil dari 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi (Y1) secara bersama – sama mempengaruhi kinerja 
pegawai (Y2). 
 
5. Uji T 
Uji T untuk menghitung koefisien jalur secara individu. Signifikasi analisis jalur 
dibandingkan dengan nilai probabilitas 0.05 dengan nilai probabilitas Sig dengan dasar 
pengambilan keputusan jika nilai probabilitas 0.05 lebih besar atau sama dengan nilai 
probabilitas (0.05 > Sig), maka Ho ditolak dan H1 diterima, artinya signifikan. 






B Std. Error Beta 
 (Constant) 3.100 2.639 1.175 .248 
1 Kepemipinan (X1) .222 .085 .323 2.595 .014 
 Motivasi (Y1) .225 .050 .556 4.469 .000 
Berdasarkan tabel 10, terlihat bahwa nilai t hitung = 4.469 > ttabel = 1.306 dengan 
signifikasi  0.000. Taraf signifikasi tersebut lebih kecil dari 0.05 sehingga dapat 
disimpulkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Tabel 11. Perhitungan Uji T Motivasi (Y1) sebagai Variabel Dependen 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
 (Constant) 25.386 7.661 
.488 
3.314 .002 
1 Kepemipinan (X1) .830 .247 3.358 .002 
Berdasarkan tabel 11 diatas nilai thitung 3.358 > ttabel = 1.306 dengan signifikasi 






0.002 yang  menunjukan lebih kecil dari standar signifikasi 0.05, maka dapat 
disimpulkan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. 
 
6. Koefisien Determinasi (R2) 


















1 .767a .588 .564 
1.3068 
8 
.588 24.972 2 35 .000 
Hasil perhitungan berdasarkan tabel 12 koefisien determinasi pada variabel kinerja 
sebesar 0.588, di mana 58.8% kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan 
dan motivasi. Sedangkan 41.2% kinerja pegawai dapat dijelaskan dengan variabel lain 
yang tidak diangkat dalam penelitian ini. 
 
Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Kontribusi Gaya Kepemimpinan (X1) dan Kinerja Pegawai (Y2) 
Berdasarkan hasil persamaan regresi gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
pegawai menunjukan bahwa nilai t hitung = 2.595 > t tabel =1.306 dengan signifikasi 
0.014 lebih kecil dari 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. Hal ini 
menunjukan semakin tinggi gaya kepemimpinan maka akan memberikan pengaruh 
terhadap kinerja pegawai.  
 
2. Kontribusi Motivasi (Y1) dan Kinerja Pegawai (Y2) 
Berdasarkan hasil regresi yang dilakukan antar motivasi terhdap kinerja pegawai 
terlihat bahwa nilai thitung = 4.469 > ttabel = 1.306 dengan signifikasi 0.000. Taraf 
signifikasi tersebut lebih kecil dari 0.05 sehingga dapat disimpulkan motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. Hal ini menunjukan bahwa 
semakin tinggi motivasi yang diberikan akan memberikan dampak kinerja yang baik 
pada pegawai. 
 
3. Kontribusi Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi (Y1) secara simultan 
terhadap (Y2) 
Berdasarkan hasil regresi yang dilakukan menunjukan bahwa nilai Fhitung = 
24.972 > Ftabel = 3.266 dengan signifikasi 0.000. Taraf signifikasi tersebut lebih kecil 
dari 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi 
(Y1) secara bersama – sama mempengaruhi kinerja pegawai (Y2). Berdasarkan hasil 
penelitian tersebut, bahwa jika secara bersama – sama gaya kepemimpinan dan motivasi 
akan memberikan pengaruh yang baik terhadap kinerja pegawai. 
 
4. Kontribusi Gaya Kepemimpinan (X1) melalui Motivasi (Y1) terhadap Kinerja 
Pegawai (Y2) 
Dari hasil olah data persamaan struktural estimasi pada tabel 4.12 maka diperoleh 
koefisien jalur X1 ke Y1 = 0.488 dengan hasil uji signifikan. Hal ini berarti bahwa gaya 
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi. Koefisien 
jalur Y1 ke Y2 = 0.556 dengan hasil uji signifikan. Hal ini juga berariti bahwa motivasi 





mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 
  
IV. KESIMPULAN DAN SARAN 
1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah dipaparkan pada bab IV, maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
a. Ada pengaruh positif dan signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 
Sehingga pada hipotesis pertama yang menyatakan gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan dapat diterima. 
b. Ada pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai, maka 
hipotesis ke dua yang mengatakan motivasi memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan dapat diterima. 
c. Terdapat hubungan tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja melalui 
motivasi. Sehingga hipotesis ke tiga yang menyatakan gaya kepemimpinan memiliki 
pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui motivasi. 
 
2. Saran  
a. Mengingat bahwa motivasi merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai, maka disarankan agar mempertahankan atau bahkan 
meningkatna motivasi yang selama ini telah dijalankan. 
b. Disarankan kepada pimpinan agar dalam menjalankan kepemimpinanya disesuaikan 
dengan kondisi yang ada sehingga peran pemimpin dalam menjalankan organisasi 
dapat menjadi pemacu kinerja pegawai. 
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